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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh supervisi dan 
komitmen kerja terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan melalui 
disiplin kerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
pegawai pada Bagian Tata Usaha Universitas Islam Negeri Sultan 
Syarif Kasim Riau. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 168 orang. 
Sampel dalam penelitian ini sebanyak 168 orang. Teknik analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modeling 
(SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisi dan komitmen 
berpengaruh terhadap disiplin kerja. Pengawasan dan komitmen 
berpengaruh pada kinerja. Pengawasan dan komitmen berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja. Hal ini 
menunjukkan kepemimpinan yang baik diikuti dengan disiplin yang 
baik akan meningkatkan kinerja. Artinya semakin baik pengawasan 
dan komitmen yang diikuti dengan disiplin kerja yang tinggi akan 
meningkatkan kinerja. Disiplin berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Artinya, semakin baik disiplin kerja akan 
meningkatkan kinerja. 
Untuk mengutip artikel ini: 
Febriati, Hendriani S, Efni Y, 2020, 
‘AnaPengaruh Pengawasan dan 
Komitmen terhadap Disiplin dan 
Kinerja Pegawai Administrasi UIN 
Sultan Syarif kasim Riau, vol. 31, 









 This study aims to analyze the effect of supervision and work 
commitment on work discipline and employee performance through 
employee work discipline. The population in this study were all 
employees at the Administration Section of the Sultan Syarif Kasim 
Riau Islamic University. The population in this study were 168 people. 
The sample in this study were 168 people. The data analysis technique 
used in this study is the data analysis used in this study is Structural 
Equation Modeling (SEM). The results showed that supervision and 
commitment had an effect on work discipline. Supervision and 
commitment have an effect on performance. Supervision and 
commitment have a significant effect on employee performance 
through work discipline. This shows that good leadership followed by 
good discipline will improve performance. This means that better 
supervision and commitment followed by high work discipline will 
improve performance. Discipline has a significant effect on employee 
performance. That is, the better work discipline will improve 
performance. 
 Kata kunci: Pengawasan, Komitmen, Disiplin, Kinerja 
1. Pendahuluan 
Universitas merupakan salah satu instansi 
penting dalam pengembangan sumber daya 
manusia yang ada pada suatu Negara.  
Sebagaimana universitas lainnya di 
Indonesia, maka Universitas Islam Negeri Sultan 
Syarif Kasim Riau (UIN Suska Riau) juga memiliki 
tujuan yang ingin dicapainya, diantaranya adalah 
menghasilkan lulusan yang berakhlak mulia dan 
menjadi anggota masyarakat yang memiliki 
kemampuan serta keunggulan akademik dan/atau 
profesional yang dapat menerapkan, 
mengembangkan, menciptakan ilmu pengetahuan, 
teknologi, dan/atau seni yang bernafaskan Islam. 
Oleh karena itu untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan, maka pihak universitas harus mampu 
untuk memanfaatkan seluruh potensi yang 
dimilikinya, mulai dari teknologi, maupun sumber 
daya manusia yang dimilikinya.  
Pada dasarnya Pengelolaan sumber daya ini 
sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi 
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melalui manajemen yang merupakan alat untuk 
mencapai tujuan. Pegawai yang ada pada UIN 
Suska Riau dituntut untuk mampu memiliki kinerja 
yang bagus, agar pencapaian kinerja instansi juga 
dapat tercapai dengan maksimal. Salah satu bidang 
yang sangat penting peranannya dalam rangka 
menunjang kegiatan operasional universitas adalah 
Bagian Administrasi, karena pada bagian ini 
memiliki tugas penting, mulai dari keuangan, 
administrasi mahasiswa dan dosen, serta pekerjaan 
lainnya. 
Salah satu cara untuk menilai kinerja 
Pegawai Negeri Sipil adalah dengan melihat 
Sasaran Kerja Pegawai. Dalam Peraturan 
Pemerintah Republik Indonesia  Nomor 11 Tahun 
2017 Pasal 167, dijelaskan bahwa Sasaran Kerja 
Pegawai yang selanjutnya disingkat SKP adalah 
rencana kerja dan target yang akan dicapai oleh 
seorang PNS. Pada pasal 7 ayat (2) dijelaskan 
bahwa: penilaian SKP meliputi aspek: a) kuantitas; 
b) kualitas; c) waktu; dan d) biaya. Selanjutnya pada 
ayat (2) dijelaskan bahwa: Penilaian SKP 
sebagaimana dimaksud pada ayat (2) paling sedikit 
meliputi aspek kuantitas, kualitas, dan waktu, sesuai 
dengan karakteristik, sifat, dan jenis kegiatan pada 
masing-masing unit kerja. 
Dari fenomena jumlah pegawai 
Administrasi UIN Suska Riau dalam kurun waktu 
tiga tahun dengan jumlah yang berbeda,  dimana 
dapat dilihat pegawai yang memiliki kinerja sangat 
baik dan baik dari tahun ketahun selalu mengalami 
penurunan, pegawai yang mendapatkan nilai cukup 
baik meningkat dan tidak baik cenderung 
mengalami penurunan, dengan kata lain pegawai 
yang mempunyai kinerja baik semakin menurun 
sehingga ini akan menyebabkan kinerja organisasi 
juga mengalami penurunan. Penurunan nilai dalam 
SKP pada pegawai Administrasi UIN Suska Riau 
disebabkan pegawai tersebut tidak cukup 
memenuhi standar yang ditentukan. 
Menurut Kasmir (2016) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja diantaranya adalah disiplin 
dan komitmen. Kemudian Robbins dan Judge 
(2008) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
diantaranya adalah disiplin dan pengawasan. 
Edison, Anwar dan Komariyah (2018) faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja adalah disiplin dan 
komitmen.   
Disiplin kerja, merupakan usaha karyawan 
untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini 
dapat berupa waktu, seperti masuk kerja dengan 
tepat waktu.  Disiplin kerja pada UIN Suska Riau 
sangat penting, agar tujuan organisasi dapat tercapai 
dengan maksimal. Yaitu menyelenggarakan 
pendidikan dan pengajaran untuk melahirkan 
sumber daya manusia yang berkualitas secara 
akademik dan profesional serta memiliki integritas 
pribadi sebagai sarjana muslim. Disiplin 
bermanfaat mendidik karyawan untuk mematuhi 
dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun 
kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan 
kinerja yang baik. 
Salah satu ketentuan yang telah ditetapkan 
dalam disiplin kerja pegawai adalah peraturan jam 
kerja, pada hari senin sampai kamis dimulai dari 
jam 8.00 WIB sampai 16.00 WIB, dengan jangka 
waktu istirahat dari jam 12.00-13.00 WIB. 
Sedangkan untuk hari jum’at, istirahat diberlakukan 
dari jam 11.30-13.30 WIB, mengingat sebagian 
umat islam akan melaksanakan ibadah shalat jum’at 
berjamaah.  Akan tetapi pada kenyataannya 
dilapangan, masih banyak pegawai yang melanggar 
aturan yang telah dibuat, pelanggaran absensi yang 
dilakukan oleh pegawai terus menunjukkan 
peningkatan. Yang paling menonjol dapat dilihat 
dari adanya pelanggaran absensi, seperti tidak hadir 
tanpa keterangan, telat masuk kantor, pulang 
sebelum jam yang telah ditetapkan. Banyaknya 
pegawai yang melanggar absensi ini tentu saja akan 
berdampak pada hasil kerja pegawai. Karena waktu 
kerja pegawai menjadi berkurang karena tidak 
masuk kerja. 
Selain masalah ketetapan jam pekerjaan, 
UIN Suska Riau juga telah menetapkan peraturan 
tentang pakaian yang harus digunakan oleh setiap 
pegawai, seperti pada hari senin harus 
menggunakan pakaian dinas yang telah ditetapkan, 
selain hari senin pegawai diperbolehkan 
menggunakan pakaian yang rapih dan sopan. 
Namun masih banyak pegawai yang kurang disiplin 
dalam berseragam, seperti tidak menggunakan 
sepatu dalam bekerja (menggunakan sandal jepit), 
adanya pegawai yang tidak menggunakan pakaian 
pada hari yang telah ditetapkan, dan lain-lain. 
Faktor selanjutnya yang dapat 
mempengaruhi kinerja adalah pengawasan.  
Pengawasan dalam suatu organisasi adalah 
merupakan hal yang patut dilakukan oleh pimpinan. 
Hal ini dilakukan untuk menjaga kesimpang siuran 
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atau mengantisipasi niat buruk dari pada bawahan 
ketika melakukan pekerjaan.  
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh 
organisasi perlu ada pengawasan, yang akan 
mengarahkan para pegawai agar dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai 
dengan yang telah ditetapkan. Pengawasan yang 
dirasakan paling tepat dilaksanakan oleh pimpinan 
atau atasan. Hal ini disebabkan pengawasan oleh 
atasan tersebut paling tahu dan paling dekat dengan 
para pegawai. Pengawasan dan pengendalian atas 
penyelenggaraan organisasi UIN Suska Riau pada 
saat ini dilakukan oleh organ Pertimbangan dan 
Pengawasan.  
Salah satu dari indikator pengawasan adalah 
objektif dan menyeluruh. Fenomena yang terjadi 
dari hasil penelusuran awal terhadap pegawai yang 
ada di lingkungan UIN Suska Riau, maka dapat 
dilihat bahwa pengawasan yang dilakukan terhadap 
pegawai dalam bekerja masih kurang, hal ini 
terlihat dari tingkat kesalahan-kesalahan yang 
dilakukan pegawai dalam bekerja. Tingkat 
kesalahan dalam pekerjaan yang dilaksanakan oleh 
pegawai Administrasi UIN Suska Riau 
mengindikasikan tren yang cenderung meningkat. 
Hal ini tentu mengkhawatirkan mengingat produk 
yang dihasilkan Administrasi UIN Suska Riau 
tersebut memiliki civil effect. Aspek kualitas dari 
kinerja pegawai sangat diharapkan untuk seminimal 
mungkin terjadi kesalahan. Kesalahan-kesalahan 
ini akan menghambat kualitas dan kuantitas serta 
produktifitas yang jika terus dibiarkan akan 
mengakibatkan gangguan dalam proses reformasi 
kinerja birokrasi. 
Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
selanjutnya adalah komitmen. Pegawai yang 
memiliki komitmen berarti mau mengatur dirinya 
untuk menyesuaikan dengan organisasi tanpa 
adanya pemaksaan. Komitmen tumbuh melalui 
perasaan bahwa dirinya harus terlibat pada apa yang 
menjadi aktivitas organisasi. Oleh karena itu, 
dengan adanya komitmen maka orang akan 
memiliki disiplin kerja guna mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan oleh organisasi, atau dapat 
mencapai kinerja yang terbaik.  
Dengan melihat permasalahan, dan 
didukung oleh pendapat para ahli serta penelitian 
terdahulu, maka peneliti ingin mengembangkan 
sebuah penelitian lanjutan dengan judul: Pengaruh 
Pengawasan dan Komitmen terhadap Disiplin  dan 
Kinerja Pegawai Administrasi UIN Suska Riau. 
Rumusan Masalah 
Rumusan masalah pada penelitian ini adalah 
pada penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap 
disiplin kerja pegawai? 
2. Apakah komitmen berpengaruh kerja terhadap 
disiplin kerja pegawai? 
3. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai? 
4. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai? 
5. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai melalui disiplin kerja 
pegawai? 
6. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai disiplin kerja pegawai? 
7. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai? 
2. Tinjauan Teoritis 
2.1 Kinerja 
Kinerja pada dasarnya adalah hasil kerja 
seorang karyawan dalam pada priode tertentu. 
Namun masih banyak pendapat-pendapat para ahli 
yang menerangkan tentang kinerja karyawan. 
Seperti yang disampaikan oleh beberapa ahli 
berikut ini: 
Kasmir (2016) mendefenisikan kinerja 
merupakan hasil kerja atau perilaku kerja yang telah 
dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan 
tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode 
tertentu. Penilaian kinerja biasanya dilakukan pihak 
manajemen untuk satu atau beberapa periode 
tertentu, Menurut Emron, Yohny dan Imas (2017) 
kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang 
mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu 
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Sedangkan Bangun (2012) 
mendefenisikan kinerja sebagai hasil pekerjaan 
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan.  
Selanjutnya Rivai (2011: 548) menyatakan 
kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan 
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilakan 
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal 
yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 
mencapai tujuannya.  
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Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, 
dapat dikemukakan bahwa kinerja adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai 
sehingga tercapai tujuan sesuai dengan standar dan 
kriteria yang telah ditetapkan dalam kurun waktu 
tertentu. 
2.2 Disiplin Kerja 
Disiplin kerja dapat diartikan sebagai suatu 
sikap dan perilaku yang dilakukan secara sukarela 
dengan penuh kesadaran dan kesediaan mengikuti 
peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan atau atasan, baik tertulis maupun tidak 
tertulis hal ini merupakan pendapat Robbins (2012).  
Disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
menghasilkan kesadaran dan kesediaan seseorang 
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku pendapat dari Budhi 
(2017).  
Sementara itu, menurut Sinambela 
(2016:335) disiplin kerja merupakan suatu alat yang 
digunakan pimpinan untuk berkomunikasi dengan 
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah 
perilaku mereka mengikuti aturan main yang 
ditetapkan.  
Pandangan Machasin dan Hendriani (2011), 
disiplin kerja merupakan suatu kekuatan yang 
berkembang dalam tubuh pekerja itu sendiri, 
sehingga yang bersangkutan dapat menyesuaikan 
diri dengan sukarela kepada keputusan-keputusan, 
peraturan-peraturan dan tingkah laku.  
Berdasarkan pendapat diatas, maka dapat 
disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu 
keadaan tertentu yang mana pegawai dengan penuh 
kesadaran dan kesediaan mentaati semua peraturan 
baik yang tertulis maupun tidak tertulis di suatu 
organisasi ataupun intansi. 
  
2.3 Pengawasan 
Robbin (2012) menyatakan pengawasan itu 
merupakan suatu proses aktivitas yang sangat 
mendasar, sehingga membutuhkan seorang manajer 
untuk menjalankan tugas dan pekerjaan organisasi. 
Pengawasan dapat didefinisikan sebagai proses 
untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi 
dan manajemen tercapai adalah menurut Asiah ( 
2017).  Pengertian ini menunjukkan adanya 
hubungan yang sangat erat antara perencanaan dan 
pengawasan. Dalam kenyataannya bahwa langkah 
pertama proses pengawasan adalah perencanaan, 
penetapan tujuan, standar atau sasaran pelaksanaan 
suatu kegiatan. Pengawasan membantu penilaian 
apakah perencanaan, pengorganisasian, 
penyusunan personalia dan pengarahan telah 
dilaksanakan secara efektif. Selain itu, menurut 
Handoko (2014) yaitu ‘’Pengawasan dapat 
didefinisikan sebagai proses untuk menjamin 
bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen 
tercapai’’.  
Berdasarkan pada pendapat para ahli tersebut, maka 
dapat disimpulkan bahwa pengawasan adalah 
proses pengamatan setiap tindakan yang dilakukan 
oleh anggota organisasi, dan melakukan koreksi 
guna menjamin penggunaan sumber daya 
organisasi secara efektif dan efisien. 
2.4 Komitmen 
Menurut Edison, Anwar dan Komariyah 
(2018) komitmen dapat diartikan sebagai dorongan 
emosional diri dalam arti positif. Dimana seseorang 
yang ingin karirnya maju berkomitmen untuk 
mengejar keunggulan dan meraih prestasi dan 
merasa penting untuk meningkat kompetensi. 
Komitmen pada organisasi, dideinisikan sebagai 
kaadan karyawan yang mengaitkan dirinya pada 
organisasi tertentu dan sasaran-sasarannya, serta 
berharap memerhatikan keanggotaan dalam 
organisasi itu menurut Wijaya, (2017).  
Sementara itu, menurut Umam, (2012) 
komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu 
konstruk psikologis yang merupakan karakteristik 
hubungan anggota organisasi dengan organisasinya 
dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu 
untuk melanjutkan keanggotaannya dalam 
berorganisasi. 
Berdasarkan beberapa pengertian dari para 
ahli diatas, dapat diambil kesimpulan bahwa 
komitmen organisasi adalah sikap karyawan untuk 
tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam 
upaya-upaya mencapai tujuan organsasi. Sementara 
itu menurut Ivancevich, Konopaske, dan Matteson 
(2006) mengatakan bahwa komitmen adalah 
perasaan identifikasi, pelibatan, loyalitas yang 
dinyatakan oleh pekerja terhadap perusahaan.  
 
2.5 Hipotesis  
Berdasarkan kajian tersebut, dapat 
digambarkan model penelitian sebagai berikut ini : 
Analisis Kualitas Pelayanan…{Febriati, Hendriani & Efni}|  
Jurnal Ekonomi KIAT   











Gambar 1 : Kerangka Pemikiran 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Pengawasan berpengaruh terhadap disiplin 
kerja pegawai. 
2. Komitmen berpengaruh terhadap disiplin 
kerja pegawai. 
3. Pengawasan berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai. 
4. Komitmen berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai. 
5. Pengawasan berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai melalui disiplin kerja pegawai. 
6. Komitmen berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai disiplin kerja pegawai. 
7. Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai. 
3. Metode Penelitian 
3.1 Pendekatan Penelitian 
Pendekatan dalam penelitian ini adalah 
dengan penelitian kausalitas. Penelitian kausalitas 
adalah penelitian yang ingin mencari perbandingan 
dalam bentuk sebab-akibat (Cause-effect) antar 
beberapa konsep atau beberapa variabel atau 
beberapa strategi yang dikembangkan dalam 
manajemen. (Ferdinand, 2006) Sedangkan 
pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif, yaitu mementingkan adanya variabel-
variabel sebagai objek penelitian dan variabel-
variabel tersebut harus didefenisikan dalam bentuk 
operasionalisasi masing-masing variabel. (Syofian, 
2012). 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan kepada seluruh 
pegawai administrasi pada Universitas Islam Negeri 
Sultan Syarif Kasim Riau, yang berada di 
lingkungan Rektorat dan Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan, Fakultas Syari’ah dan Hukum, Fakultas 
Ushuluddin, Fakultas Dakwah dan Komunikasi, 
Fakultas Sains dan Teknologi, Fakultas Psikologi, 
Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial, Fakultas 
Pertanian dan Peternakan dan Program 
Pascasarjana. 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
Adapun sumber data yang digunakan pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1. Data Primer 
Data primer pada penelitian ini diperoleh 
dengan menyebarkan kuesioner pada Pegawai 
Administrasi UIN Suska Riau.  
2. Data Sekunder 
Data sekunder dari penelitian ini diperoleh 
dari perusahaan yang dapat dilihat dari dokumentasi 
perusahaan, buku-buku referensi, dan informasi lain 
yang berhubungan dengan penelitian.  
3.4 Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan yang ada pada Pegawai 
Administrasi Universitas Islam Negerii Sultan 
Syarif Kasim Riau. Adapun populasi pada 
penelitian ini adalah sebanyak 168 orang. Sampel 
merupakan bagian populasi yang akan diteliti atau 
sebagian jumlah dari karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi (Sugiyono, 2011: 114). 
Dikarenakan pada jumlah populasi yang 
tidak terlalu banyak, maka penulis mengambil 
keseluruhan populasi sebagai sampel. Metode 
pengambilan sampel menggunakan metode sensus. 
Metode Sensus merupakan metode penentuan 
sampel dengan menggunakan seluruh populasi 
sebagai sampel. Adapun sampel pada penelitian ini 
adalah sebanyak 168 orang, yang terdiri dari 
seluruh pegawai administrasi Universitas Islam 
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan 
penulis dalam penelitian ini yaitu dengan 
menggunakan kuesioner. 
3.6 Teknik Analisa Data 
Model Persamaan struktural atau structutal 
equation modeling (SEM) merupakan teknik 
statistik untuk menguji secara simultan dan 
memperkirakan hubungan kausal antara beberapa 
variabel independen dan variabel dependen (Urbach 
& Ahelmann, 2010).  
Menurut Urbach dan Ahlemann (2010) 
Partial Least Square adalah pendekatan berbasis 
komponen untuk pengujian model persamaan 
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struktural. PLS digunakan untuk memudahkan 
estimasi parameter karena tidak mengasumsikan 
adanya distribusi tertentu. Model evaluasi PLS 
berdasarkan pengukuran prediksi yang mempunyai 
sifat non-parametrik. Kemudian dalam kondisi 
tertentu, PLS bekerja dengan ukuran sampel yang 
relatif kecil. Terdapat dua uji dalam analisis PLS 
menurut Ghozali, et al., (2008) dalam (Hartono, et 
al., 2010) yaitu measurement model (outer model) 
dan structural model (inner model). 
4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
4.1 Uji Validitas 
Uji validitas menunjukkan ukuran yang 
benar-benar mengukur apa yang akan diukur. 
Idealnya indikator yang valid adalah indikator yang 
memiliki nilai loading factor di atas 0,70. Dalam 
beberapa kasus, sering syarat loading factor di atas 
0,70 sering tidak terpenuhi khususnya untuk 
kuesioner yang baru dikembangkan. Oleh karena 
itu, loading antara 0,40–0,70 harus tetap 
dipertimbangkan untuk tetap dipertahankan. Dari 
temuan penelitian dapat dilihat bahwa indikator 
masing-masing konstruk memberikan nilai 
convergent validity yang tinggi yakni diatas 0.60. 
Nilai cross loading juga menunjukkan discriminant 
validity yang baik.   
 
4.2 Reliabilitas Konstruk (Reliability 
Construct) 
Temuan penelitian menunjukkan bahwa 
nilai composite reliability untuk semua konstruk 
adalah di atas 0,7 yang menunjukkan bahwa semua 
konstruk pada model yang diestimasi memenuhi 
kriteria reliabel. Nilai composite reliability yang 
terendah adalah sebesar 0,67 pada variabel 
pengawasan dan nilai composite reliability yang 
tertinggi adalah sebesar 0,10 pada variabel 
komitmen. 
Uji reliabilitas juga bisa diperkuat dengan 
Cronbach’s Alpha di mana output smartPLS 
memberikan hasil nilai cronbach’s alpha yang 
disarankan adalah di atas 0,6 dan hasil penelitian 
menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk 
semua konstruk berada di atas 0,6. Nilai terendah 
adalah sebesar 0,877 pada komitmen dan nilai 
tertinggi adalah sebesar 0.961 pada pengawasan. Jadi 
dapat disimpulkan bahwa nilai cronbach alpha untuk 
semua variable berada diatas 0.6, yang menunjukkan 
bahwa semua konstruk pada model yang diestimasi 
memenuhi kriteria. 
 
4.3 Analisis SEM (Structural Equation 
Model) 
Metode pendugaan SEM yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah PLS (Partial Least 
Square). Dengan menggunakan PLS dimungkinkan 
melakukan permodelan persamaan structural dengan 
ukuran sampel relative kecil dan tidak membutuhkan 
asumsi normalitas multivariate. Perancangan model 
sturktural hubungan antara variable laten pada PLS 
didasarkan pada rumusan masalah atau hipotesis 
penelitian.  
4.4 Modal Struktural (Inner Model) dan 
Model Pengukuran (Outer Model) 
Perancangan model pengukuran (outer model) 
dalam PLS sangat penting karena terkait dengan 
apakah indikator bersifat reflektif atau formatif. 
Berikut model structural dan model pengukuran dalam 
PLS yang digunakan dalam penelitian ini. 
 
 
Gambar 1 Model Struktural (Inner Model) dan 
Model Pengukuran (Outer Model) 
Agar lebih mudah dipahami, hasil perancangan 
inner model dan outer model tersebut, selanjutnya 
dinyatakan dalam bentuk diagram jalur. 
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Metode pendugaan parameter (estimasi) 
didalam PLS adalah metode kuadrat terkecil (least 
square methods). Proses perhitungan dilakukan 
dengan cara literasi, dimana literasi akan berhenti 
jika telah tercapai kondisi convergen. Koefisien 
determinasi menggunakan R-squared yang 
menunjukkan berapa persentase variasi konstruk 
endogen/kriterion dapat dijelaskan oleh konstruk 
yang dihipotesiskan memengaruhinya 
(eksogen/prediktor). 
Tabel 1 R Square 
 R Square R Square Adjusted 
Kinerja 0,598 0,590 
Disiplin 0,495 0,479 
Sumber : Data Olahan Smartpls, 2020 
 
Dari Tabel 1, diperoleh nilai R Square 
variabel kinerja sebesar 0,511. Artinya adalah 
sebesar 59,8% variabel kinerja dipengaruhi oleh 
Pengawasan, Komitmen dan Disiplin, sisanya 
sebesar 40.2% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diuji pada penelitian ini. Kemudian diperoleh 
nilai R Square variabel Disiplin sebesar 0,495. 
Artinya sebesar 49,5% variabel Disiplin 
dipengaruhi oleh Pengawasan dan Komitmen, 
sisanya sebesar 50.5% dipengaruhi oleh variabel 
lain yang tidak diuji pada penelitian ini. 
4.6 Konversi Diagram Jalur ke dalam 
Persamaan 
Nilai predictive-relevance (Q2) dengan persamaan 
sebagai berikut :   
Q2 = 1 – (1 – R12) (1-R22) 
Q2 = 1 – (1 – 0.495) (1 - 0.598)   
Q2 = 0.704 
Hal tersebut dapat diartikan bahwa sebesar 70.4% 
variasi pada variable Kinerja dijelaskan oleh 
variable yang digunakan pada model, sisanya 
29.6% dijelaskan oleh factor lain diluar model.  
4.7 Goodness of Fit 
Pengukuran Goodness Fit outer model 
dengan convergen validity discriminat validity dan 
composite reliability. Hasil pengukuran dapat 
disimpulkan bahwa masing-masing dari variabel 
konstruk seperti Kinerja, Disiplin, Pengawasan, 
Komitmen memiliki nilai AVE lebih besar dari 
pada 0.5, dapat menjelaskan varian yang lebih 
banyak di dalam pengukuran item/indikatornya 
sendiri dibandingkan dengan membaginya dengan 
variabel konstruk yang lain. Ini terlihat dari nilai 
akar kuadrat AVE lebih besar dari korelasi antar 
variabel konstruk laten di dalam model, sehingga 
nilai-nilai tersebut di atas dikatakan baik dan 
memenuhi syarat dari validitas discriminant.  
Pengukuran goodness of fit model 
menggunakan R-Square variable laten dependen 
dengan interpretasi yang sama dengan regresi. 
Berikut hasil pengukuran R-Square goodness of fit.  
Tabel 2 R Square Goodness of Fit Model 
  R Square 
Kinerja 0,598 
Disiplin 0,495 
Sumber : Data Olahan Smartpls, 2020 
Dari Tabel 2 dapat dilihat bahwa nilai Q-
Square > 0 yang berarti menunjukkan bahwa model 
memiliki predictive relevance, sebaliknya jika nilai 
Q-Square < 0 menunjukkan model kurang memiliki 
predictive relevance.  
4.8 Pengujian Hipotesis 
Pengaruh Langsung (Direct Effect) 
Untuk memprediksi adanya hubungan kausalitas 
dalam SEM-PLS dengan menggunakan Smartpls 
dapat dilakukan dengan melihat T-Statistik dilihat 
pada Tabel path coefficien, p- value, standard 
errors dan effect sizes for path coefficients. Berikut 
ini akan disajikan Tabel 3 yakni hasil uji hipotesis 
pengaruh langsung. 






(|O/STDEV|) P Values 
Pengawasan 
-> Kinerja 0, 245 2,274 0,023 
Pengawasan 
-> Disiplin 0, 384 3,773 0,000 
Komitmen -> 
Kinerja 0,160 2,139 0,032 
Komitmen -> 
Disiplin 0, 463 4,826 0,000 
Disiplin -> 
Kinerja 0,378 3,524 0,000 
Sumber : Data Olahan Smartpls, 2020 
 
Tabel 3 memperlihatkan signifikansi 
parameter yang diestimasi memberikan informasi 
yang sangat berguna mengenai pengaruh antara 
variabel-variabel penelitian. Dasar yang digunakan 
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dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat 
pada output path coeficients berikut ini: 
Pengaruh Pengawasan terhadap Disiplin 
Berdasarkan Tabel 3 di atas, pengaruh 
Pengawasan terhadap Disiplin adalah signifikan 
dengan nilai path koefisien 0.384, dengan t statistic 
3.773 dan p value 0.000. Hasil tersebut terlihat 
bahwa nilai t hitung lebih besar dari 1.978 (t Tabel), 
yang menunjukkan bahwa ada pengaruh antara 
Pengawasan dengan Disiplin. Dengan demikian, 
dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa “ada 
pengaruh antara Pengawasan terhadap Disiplin” 
diterima.  
Pengaruh Komitmen terhadap Disiplin 
Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa 
pengaruh antara Komitmen terhadap Disiplin 
adalah signifikan dengan nilai koefisien 0.463, 
dengan t statistic 4.426 dan p value 0.000. Hasil 
tersebut terlihat bahwa nilai t hitung lebih besar dari 
1.978 (t tabel), yang menunjukkan bahwa ada 
pengaruh antara Komitmen dengan Disiplin. 
Dengan demikian dalam penelitian ini yang 
menyatakan bahwa “Komitmen berpengaruh 
terhadap Disiplin” diterima. 
Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja 
Berdasarkan Tabel 3 di atas, pengaruh 
Pengawasan terhadap kinerja adalah signifikan 
dengan nilai path koefisien 0.245, dengan t statistic 
2.274 dan p value 0.023. Hasil tersebut terlihat 
bahwa nilai t hitung lebih besar dari 1.978 (t tabel) 
yang menunjukkan bahwa ada pengaruh antara 
Pengawasan dengan kinerja. Dengan demikian, 
dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa “ada 
pengaruh antara Pengawasan terhadap kinerja” 
diterima.  
Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja 
Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa 
pengaruh antara Komitmen terhadap kinerja adalah 
signifikan dengan nilai path koefisien 0.160, 
dengan t statistic 2.139 dan p value 0.032. Hasil 
tersebut terlihat bahwa nilai t hitung lebih besar dari 
1.978 (t tabel) yang menunjukkan bahwa ada 
pengaruh antara Komitmen dengan kinerja. Dengan 
demikian dalam penelitian ini yang menyatakan 
bahwa “Komitmen berpengaruh terhadap kinerja” 
diterima. 
Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja 
 Berdasarkan Tabel 4.20 menunjukkan 
bahwa hubungan antara Disiplin terhadap kinerja 
adalah signifikan dengan nilai path koefisien 0.378, 
dengan t statistic 3.524 dan p value 0.000. Hasil 
tersebut terlihat bahwa nilai t hitung lebih besar dari 
1.978 (t tabel) yang menunjukkan bahwa ada 
pengaruh antara Disiplin terhadap kinerja. Dengan 
demikian dalam penelitian ini yang menyatakan 
bahwa “Disiplin berpengaruh terhadap kinerja” 
diterima. 
Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 
Untuk menguji adanya efek mediasi dari 
beberapa hipotesis pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) ini, berikut ditampilkan pada Tabel 
4. 











> Disiplin -> 
Kinerja 




0,175 2,926 0,004 
Sumber : Data Olahan Smartpls, 2020 
Dari Tabel 4 diatas, dapat diketahui 
pengaruh tidak langsung antar variabel penelitian, 
untuk lebih jelasnya dapat dilihat para rincian 
berikut:  
Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja 
Melalui Disiplin 
Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa 
pengaruh antara Pengawasan terhadap kinerja 
melalui Disiplin adalah signifikan dengan nilai path 
koefisien koefisien 0.145, dengan t statistic 2.408 
dan p value 0.016. Hasil tersebut terlihat bahwa 
nilai t hitung lebih besar dari 1.978 (t tabel) yang 
menunjukkan bahwa ada pengaruh antara 
Pengawasan terhadap kinerja melalui Disiplin. 
Dengan demikian dalam penelitian ini yang 
menyatakan bahwa “Pengawasan berpengaruh 
terhadap kinerja melalui Disiplin” diterima.  
 
Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja Melalui 
Disiplin 
Berdasarkan Tabel 4 di atas, hubungan 
Komitmen terhadap kinerja melalui Disiplin adalah 
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signifikan dengan nilai path koefisien 0.175, 
dengan t statistic 2.926 dan p value 0.004. Hasil 
tersebut lebih besar dari 1.978 (t Tabel) yang 
menunjukkan bahwa ada pengaruh antara 
Komitmen terhadap kinerja melalui Disiplin. 
Dengan demikian, dalam penelitian ini yang 
menyatakan bahwa “ada pengaruh antara 
Komitmen terhadap kinerja melalui Disiplin” 
diterima.  
5. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
5.1 Kesimpulan  
Kesimpulan dan saran-saran penelitian 
sebagai berikut: 
1. Pengawasan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin kerja. Hal ini 
menunjukkan bahwa pengawasan dapat 
menentukan tingkat disiplin kerja. 
Pengawasan yang dilakukan secara realistis, 
menghasilkan pegawai yang selalu 
bertanggungjawab atas tugas yang diberikan 
kepadanya. Artinya semakin baik pengawasan 
maka disiplin kerja akan meningkat. 
2. Komitmen berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja. Hal ini menunjukkan 
bahwa komitmen sangat penting dalam 
menentukan disiplin. Pegawai yang selalu 
bangga dengan pekerjaannya saat ini akan 
mengutamakan kepentingan organisasi 
dibandingkan dengan kepentingan pribadinya 
hal ini tergambar pada pegawai yang datang 
sesuai dengan ketentuan masuk kerja yang 
telah ditetapkan. Jadi semakin baik komitmen 
maka disiplin kerja akan semakin tinggi 
3. Pengawasan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Hal ini 
menunjukkan bahwa pengawasan dapat 
menentukan tingkat kinerja. Dengan 
pengawasan yang dilakukan berdasarkan 
pertimbangan organisai namun tetap realistis, 
diharapkan mampu membuat pegawai 
memiliki kualitas untuk menyelesaikan 
sejumlah pekerjaan sesuai dengan standar 
yang telah ditetapkan. Artinya semakin baik 
pengawasan maka kinerja akan meningkat. 
4. Komitmen berpengaruh terhadap kinerja. Hal 
ini menunjukkan bahwa komitmen sangat 
penting dalam menentukan disiplin. Pegawai 
bangga terhadap organisasi tempatnya bekerja 
akan mengutamakan kepentingan organisasi 
dibandingkan dengan kepentingan pribadinya, 
sehingga mereka akan memiliki kualitas untuk 
menyelesaikan sejumlah target pekerjaan yang 
telah ditetapkan. Jadi semakin baik komitmen 
maka kinerja akan semakin tinggi. 
5.  Pengawasan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai melalui disiplin. Dengan 
pengawasan dilakukan secara realistis, 
mampu membuat pegawai datang sesuai 
dengan ketentuan masuk kerja yang telah 
ditetapkan sehingga mampu menyelesaikan 
sejumlah target pekerjaan yang telah 
ditetapkan. Hal ini menunjukkukan 
pengawasan yang dilakukan dengan baik 
namun realistis, diikuti dengan  pegawai yang 
selalu disiplin akan meningkatkan kinerja. 
6. Komitmen berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja melalui disiplin kerja. Pegawai yang 
mengutamakan kepentingan organisasi 
dibandingkan dengan kepentingan pribadinya, 
mampu membuat pegawai disiplin untuk 
datang ke kantor sesuai dengan ketentuan 
masuk kerja, sehingga mereka mampu 
menyelesaikan sejumlah target pekerjaan yang 
telah ditetapkan artinya semakin baik 
komitmen dan diikuti disiplin kerja yang 
tinggi akan meningkatkan kinerja. 
7. Disiplin berpengaruh positif dan signifikan 
signifikan terhadap kinerja pegawai.  Pegawai 
yang senantiasa berusaha untuk mencapai 
sasaran kerja yang ditetapkan, akan selalu 
bertanggungjawab terhadap tugas yang telah 
diberikan kepadanya. Artinya, semakin baik 
disiplin kerja akan meningkatkan kinerja. 
5.2 Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat 
diberikan beberapa saran sebagai berikut: 
1. Dalam hal meningkatkan kinerja pegawai 
administrasi, untuk memiliki pegawai dengan 
kualitas yang baik dalam menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan, pihak universitas hendaknya lebih 
sering mengadakan pelatihan-pelatihan 
khususnya dalam bidang pelayanan sehingga 
akan tercipta sumber daya manusia yang 
berkualitas, cakap dan profesional dalam 
menjalankan tugas yang diberikan oleh 
pimpinan untuk pelayanan terhadap 
mahasiswa, sehingga hasil kerja pegawai 
sesuai dengan standar yang ada.  
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2. Untuk meningkatkan disiplin kerja, agar 
pegawai selalu menaati ketentuan jam kerja 
yang telah ditetapkan, pihak Universitas 
berhak memberikan sanksi tegas terhadap 
pagawai tersebut. Sanksi disini bisa berupa 
skorsing atau pemecatan pegawai apabila 
pegawai tersebut tidak lagi mengihiraukan 
disiplin kerja dan teguran dari atasan dan juga 
disarankan untuk menerapkan metode reward 
yang objektif agar pegawai termotivasi untuk 
mematuhi setiap nilai dan peraturan yang 
berlaku 
3. Dalam hal pengawasan, agar pengawasan 
dapat dilakukan sesuai dengan tupoksi, 
pimpinan perlu meningkatkan fungsi 
pengawasan dalam mengawasi pekerjaan yang 
diberikan dengan memberi peraturan-
peraturan seperti kejelasan masuk dan keluar 
kerja serta sangsi dan hukuman bagi yang 
melanggar peraturan, memeriksa hasil 
pekerjaan pegawai, memperbaiki kesalahan 
yang dilakukan serta memberikan petunjuk 
kepada para pegawai 
4. Untuk meningkatkan komitmen pegawai, agar 
pegawai merasa mendapatkan kesamaan nilai 
antara sesama pegawai tanpa ada yang dibeda-
bedakan, pimpinan hendaknya memberikan 
kesempatan yang sama pada semua pegawai, 
tanpa harus ada dibeda-bedakan, dengan cara 
mengikutsertakan pegawai dalam aktivitas 
seperti seminar, workshop dan lain-lain, 
dengan demikian pegawai akan merasa 
bangga berada pada instansi karena terlibat 
aktif dalam keadaan apapun pada universitas 
5. Untuk penelitian selanjutnya, agar 
memperluas cakupan penelitian serta 
menambahkan variabel yang mampu 
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